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摘 要 团队 中 帮助 行为 包含 团队 成 员 个 体 帮 助 行为 ， 成员- 成 员 的 人 际 帮 助 ， 以 及 团队 帮助 行为 。 既 有 研究 


聚焦 于 团队 中 个 体 帮 助 行为 的 积极 作用 ,忽视 了 施 助 者 与 受 助 者 之 间 的 二 元 关系 影响 、 


以 团队 为 研究 层级 的 


帮助 行为 机 理 及 团队 中 不 同 层级 间 的 影响 效应 研究 。 研 究 提 出 团队 中 帮助 行为 的 多 水 平整 合理 论 模型 框架 ， 
认为 未 来 研究 应 进一步 探讨 团队 帮助 行为 的 涌现 溢出 机 制 及 团队 中 帮助 行为 可 能 存在 的 负面 效应 的 内 在 心理 


机 制 。 
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1 引言 


团队 是 个 体 和 组 织 之 间 的 重要 纽带 ， 在 动态 
和 多 变 的 环境 下 , 组织 越 来 越 依赖 以 团队 为 单位 
完成 工作 、 处 理 问 题 。 团 队 工作 模式 使 个 体 间 的 
任务 互 依 性 增强 , 团队 成 员 间 的 协作 与 帮助 日 益 
紧密 ， 员 工 难以 依靠 自身 完成 日 益 复杂 且 互 相依 
赖 的 工作 (Mathieu et al., 2017; van Dyne et al., 
2008)。 在 团队 工作 模式 中 ,成 员 更 需要 和 依赖 其 
他 成 员 的 帮助 来 解决 工作 中 可 能 出 现 或 者 已 经 出 
现 的 问题 ( 宝 贡 敏 ， 钱 源源 ，2011; Choi, 2009; 
Grant, 2013; 何 静 去 ，2017)。 因 此 ， 帮助 行为 
(Helping behavior) 成 为 了 团队 研究 中 的 重要 问 
题 。 团 队 中 的 帮助 行为 (helping behavior in teams) 
包括 团队 成 员 的 个 体 帮 助 行为 (individual helping 
behavior) 和 团队 帮助 行为 (team helping behavior), 
已 有 研究 指明 帮助 行为 是 组 织 成 员 自 愿 提供 给 组 
织 中 的 其 他 成 员 解 决 与 工作 有 关 的 问题 和 任务 的 
帮助 的 行为 (Mossholder et al., 2011), 而 团队 帮助 
行为 (Team helping behavior) 是 针对 团队 内 部 成 员 
的 帮助 行为 (Choi, 2009)。 研 究 表 明 团 队 中 的 帮助 


行为 能 推动 团队 工作 任务 顺利 开展 ， 被 认为 是 能 
提升 团队 工作 效率 ,提高 团队 凝聚 力 , 促进 团队 
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创新 的 有 效 行为 (Grant，2013; Mossholder et al., 
2011; Podsakoff et al., 2000; Podsakoff et al., 2009; 
周文 娟 等 , 2013; Zhu & Akhtar, 2014)。 

然而 ， 以 往 研 究 多 关注 个 体 层 面 的 帮助 行为 ， 
对 个 体 帮助 行为 的 概念 进行 界定 ， 分 析 了 其 影响 
因素 和 积极 效应 ， 并 在 理论 上 对 其 作用 机 制 进行 
了 探讨 (Lin et al., 2018; Mossholder et al., 2011; 
Podsakoff et al., 2000)。Choi (2009) 提 出 因 不 同 分 
析 层 级 结构 的 构 念 不 同 ， 关 于 个 体 层 级 的 组 织 公 
民 行 为 (Organizational Citizenship Behavior, OCB) 
实证 研究 无 法 自动 概 化 到 团队 层级 (Morgeson & 
Hofmann, 1999), 团队 层级 研究 的 缺少 在 一 定 程度 
上 限制 了 团队 中 帮助 行为 的 发 展 ， 同 时 在 实践 中 ， 
研究 难以 对 一 些 组 织 群 体现 象 进行 有 效 地 解释 。 
近 几 年 ,关于 团队 帮助 行为 的 研究 兴起 ， 且 研究 
不 再 局 限于 个 体 的 行为 影响 及 其 作用 机 制 ( 宋 珂 ， 
金 国 华 ， 李 铭 泽 ，2018)， 学 者 认为 OCB, 包括 帮 
助 行为 ,在 团队 层级 的 结果 与 个 体 层 级 结果 对 比 
有 显著 差异 ， 是 一 个 团队 层级 的 现象 (Choi，2009; 
Schnake & Dumler，2003)， 是 基于 或 者 来 自 于 团 
队 成 员 之 间 交 互 的 团队 独特 属性 (Mayer et al., 
2009)。 因 此 ,在 研究 团队 中 的 帮助 行为 时 ， 整 合 
团队 成 员 个 体 帮 助 行为 和 团队 帮助 行为 是 必要 
的 。 现 有 研究 将 团队 中 的 个 体 作为 研究 对 象 或 者 
将 团队 作为 一 个 整体 进行 研究 ， 引申 出 团队 中 的 
帮助 行为 (Triana et al.，2013) 和 团队 帮助 行为 
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(Choi, 2009), 团队 中 的 帮助 行为 的 研究 包括 团队 
成 员 的 个 体 帮 助 行为 ， 以 及 被 认为 是 团队 过 程 的 
团队 帮助 行为 。 并 且 , 研究 进一步 将 帮助 行为 进 
行 区 分 , 不 同类 型 的 帮助 行为 通过 独特 的 机 制 具 
有 不 同 的 效应 影响 ， 这 对 于 解释 组 织 中 的 团队 现 
象 有 一 定 的 实践 贡献 。 再 者 ， 对 于 团队 中 帮助 行 
为 的 理论 解释 也 不 仅仅 局 限于 团队 成 员 之 间 的 交 
互 关 系 , 现 有 研究 亦 采纳 资源 保存 理论 、 社 会 分 
类 理论 等 。 在 这 些 新 研究 的 推动 下 ,很 有 必要 对 
团队 中 帮助 行为 的 类 型 、 主 体 和 双重 效应 等 进行 
系统 梳理 与 分 析 。 

本 文 从 团队 帮助 行为 的 内 涵 出 发 ， 述 论 不 同 
视角 下 团队 中 的 帮助 行为 ， 梳理 其 影响 因素 、 影 
响 结果 、 中 介 和 调节 作用 等 方面 ， 提出 了 团队 中 
的 个 体 水 平 与 团队 水 平 下 帮助 行为 的 作用 机 制 ， 
构建 团队 中 帮助 行为 的 多 层次 整合 理论 框架 ， 最 
后 基于 分 析 和 总 结 ， 对 团队 帮助 行为 未 来 研究 提 
出 建议 。 


2 团队 中 帮助 行为 的 内 酒 


21 团队 中 帮助 行为 的 概念 

团队 中 帮助 行为 既 包 含 团队 成 员 个 体 层级 帮 
助 行为 ， 也 包括 团队 层级 帮助 行为 。 关 于 帮助 行 
为 的 概念 可 以 追溯 到 20 世纪 初期 , Barnard (1938) 
认为 助人 行为 是 给 他 人 提供 帮助 并 且 不 求 得 到 
报 的 行为 。van Dyne 和 LePine (1998) 在 角色 外 行 
为 的 研究 中 ,对 角色 外 行为 进行 细 分 , 将 帮助 行 
为 视 为 亲 和 性 促进 行为 。Podsakoff 等 (2000) 在 研 
究 组 织 公民 行为 时 , 将 助人 行为 纳入 组 织 公民 行 
为 七 维度 之 一 ， 并 认为 是 公民 行为 的 重要 形式 ， 
提出 助人 行为 是 帮助 他 人 完成 与 组 织 有 关 的 任务 
和 工作 的 自主 行为 ,助人 者 指向 他 人 , 为 了 他 人 
利益 行动 , 且 助 人 者 不 期 望 回报 。 随 着 帮助 行为 
研究 的 深入 和 团队 工作 模式 的 普及 ，Choi (2009) 
认为 应 更 注重 团队 水 平 帮助 行为 的 研究 ， 即 团队 
成 员 自 愿 帮助 团队 其 他 成 员 解 决 与 任务 有 关 问 题 
的 行为 (Choi，2009)， 也 被 认为 是 团队 成 员 通 过 认 
知 、 言 语 、 行 为 活动 进行 交互 影响 的 过 程 (Marks 
et al., 2001). 

团队 层级 帮助 行为 与 个 体 层 级 帮助 行为 有 所 
差异 ， 团 体 层 级 帮助 被 认为 是 基于 团体 成 员 相 互 
支持 和 帮助 的 规范 或 团队 特征 水 平 的 集体 现象 
(Chan, 1998)。 尽 管 团队 帮助 行为 与 个 体 帮 助 行为 
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的 定义 都 包括 自愿 帮助 他 人 解决 与 任务 有 关 的 问 
题 的 行为 , 但 是 两 者 的 帮助 对 象 不 同 , 个 体 帮 助 
行为 可 以 是 帮助 组 织 中 的 任何 人 ， 而 团队 帮助 行 
为 局 限于 团队 内 部 的 互相 帮助 ; 并 且 , 个 体 帮助 
行为 和 团队 帮助 行为 对 于 主体 有 不 同 的 感知 ， 即 
“我 帮助 他 人 ”与 “团队 成 员 帮 助 他 人 ”(Choi, 2009, 
p.1400)， 学 者 指出 对 于 不 同 层 级 帮助 行为 感知 的 
不 同 , 会 影响 团队 成 员 的 情感 和 认 知 状态 ， 同 时， 
个 体 帮 助 和 团队 帮助 可 能 由 不 同 的 因素 所 刺激 ， 
且 在 不 同 层级 的 产 出 有 显著 差异 ， 即 团队 帮助 
行为 可 能 受 团 队 特 征 或 集体 认 知 影响 更 盛 ， 并 且 
作用 于 团队 层级 产 出 (Choi, 2009)。 团 队 帮 助 行为 
是 团队 过 程 ， 涉及 成 员 之 间 的 交互 ， 而 不 仅仅 只 
是 涌现 状态 或 者 认 知 、 情 感 、 动 机 状态 (Mathieu et 
al.，2008), 团队 帮助 行为 与 团队 环境 及 集体 氛围 
相关 ， 而 个 体 帮 助 行为 主要 受 个 体 的 心理 与 动机 
影响 (Flynn & Korsgaard, 2017; Liang et al., 
2015)。 现 有 研究 对 组 织 中 的 帮助 行为 进行 整理 分 
Br, 但 帮助 行为 在 不 同 层级 具有 显著 差异 ， 鉴 于 
此 ,本 文 结合 以 往 研 究 , 将 团队 中 帮助 行为 进行 
多 水 平整 合 。 
2.2 团队 中 帮助 行为 的 类 型 

团队 中 帮助 行为 对 于 团队 整体 绩效 的 贡献 程 
度 可 能 因 帮 助 行为 的 类 型 而 异 (Bamberger & Levi, 
2009), 从 帮助 过 程 角度 审视 团队 帮助 行为 , Grodal 
等 人 (2014) 将 帮助 行为 分 为 帮助 寻求 行为 (help- 
seeking behavior) 和 帮助 提供 行为 (help-giving 
behavior), 与 之 对 应 的 帮助 行为 主体 是 帮助 寻求 
者 (helping seeker) 与 帮助 提供 者 (helping provider)。 
根据 帮助 行为 的 目标 不 同 可 以 区 分 为 自主 帮助 
(autonomous helping) 及 依赖 帮助 (dependent helping) 
(Bamberger & Levi, 2009; Koopmann, 2016)。 自 主 
帮助 指向 帮助 任务 相关 问题 使 个 体能 自行 解决 任 
务 问 题 ， 旨 在 通过 提升 成 员 的 个 人 能 力 和 获取 更 
多 知识 来 解决 问题 ， 而 与 之 对 应 的 依赖 帮助 指 的 
是 直接 帮助 有 任务 问题 的 个 人 解决 相关 问题 。 自 
主 帮助 中 帮助 者 传授 知识 经 验 等 使 得 受 助 者 自行 
解决 与 工作 相关 的 问题 ， 而 依赖 帮助 中 帮助 者 替 
受 助 者 解决 与 工作 相关 问题 (Alvarez & van 
Leeuwen, 2011; Bamberger & Levi, 2009; Nadler, 
1997, 1998). 

自主 帮助 行为 和 依赖 帮助 行为 的 目的 和 功能 
不 同 。 首 先 ， 自主 帮助 和 依赖 帮助 在 帮助 形式 或 
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帮助 过 程 中 的 典型 特征 不 同 , 在 自主 帮助 行为 中 ， 
帮助 提供 者 通过 解释 任务 问题 背后 的 原则 原理 以 
及 提供 解决 的 策略 帮助 接受 者 ,提升 帮助 接受 者 
能 力 和 技能 ， 并 且 在 未 来 相似 任务 问题 中 能 自行 
解决 ; 而 在 依赖 帮助 中 ， 帮 助 提供 考 完 全 掌控 任 
务 问题 , 不 与 帮助 接受 者 分 享 自己 的 相关 知识 技 
能 (Nadler, 1997), 再 者 ,自主 帮助 和 依赖 帮助 背后 
的 动机 不 同 。 自 主 帮 助 的 动机 是 去 帮助 团队 成 员 
学 习 ， 并 且 相 信 团 队 成 员 有 获得 新 技能 的 需求 和 
动机 ; 而 依赖 帮助 则 在 加 快 解决 问题 ,并且 施 助 
者 可 能 不 相信 受 助 者 有 解决 问题 的 能 力 (Geller & 
Bamberger, 2012; Nadler, 2002). 


助 其 他 成 员 的 频率 。 
3 团队 中 帮助 行为 的 多 水 平整 合 模型 


团队 情境 下 的 帮助 行为 包括 团队 成 员 个 体 帮 
助 行为 ,团队 成 员 之 间 的 交互 帮助 行为 ， 团 队 帮 
助 行为 ， 而 在 不 同 层级 下 的 研究 仍 在 不 断 深入 
不 同 层级 之 间 研 究 泾 渭 分 明 ， 缺少 整合 ,， 并 且 团 
队 帮 助 行为 的 团队 层面 与 个 体 层面 的 双向 作用 仍 
有 待 深入 人 研究。 其 次 , 虽 有 学 者 认为 团队 层级 帮 
助 行为 会 导致 个 体 层级 情绪 及 认 知 变化 (Choi, 
2009), 这 一 现象 的 内 在 原因 仍 有 待 分 析 。 基 于 此 ， 
本 文 对 个 体 层级 和 团队 层级 帮助 行为 的 研究 进行 


另外 ,还 有 学 者 从 其 他 方面 将 帮助 行为 进行 
区 分 ， 例 如 , Podsako 企 等 (2000) 根 据 帮助 行为 的 定 
义 将 其 分 为 帮助 组 织 成 员 解 决 工作 相关 的 既 存 问 
题 ， 即 组 织 成 员 帮 助 解决 已 经 出 现 的 困难 与 问题 ， 
和 帮助 成 员 预 防 工 作 相 关 的 潜在 问题 ; 从 施 助 者 
的 帮助 动机 区 分 ， 自发 性 助人 行为 指向 组 织 成 员 
为 满足 自我 实现 动机 表现 出 助人 行为 ， 而 应 答 性 
帮助 是 组 织 成 员 为 了 满足 他 人 需要 而 帮助 他 人 
(Spitzmuller & Dyne, 2013). 
23 ”团队 中 帮助 行为 的 测量 

对 于 个 体 帮助 行为 研究 的 测量 基于 Podsakoff 
等 人 (1990) 的 五 项 目 量 表 ,衡量 个 体 帮 助 的 意 
愿 。 而 关于 团队 帮助 行为 的 测量 , Choi (2009) 在 其 
关 人 研究 中 提 及 关于 团队 水 平 组 织 公 民 行 为 的 三 种 
衡量 方式 , 包括 领导 汇报 团队 的 OCB, 团队 成 员 
评价 团队 OCB 的 聚合 ,以 及 个 体 成 员 OCB 的 聚 
合 。 学 者 指出 ,领导 报告 的 OCB 可 能 因 领 导 的 职 
位 、 对 待 下 属 的 不 同 态 度 、 观 察 团队 行为 的 各 种 
限制 而 表现 出 较 低 的 可 信和 度 ， 而 聚合 个 体 水 平 帮 
助 行为 至 团队 水 平 可 能 导致 集体 指标 较 微弱 ， 对 
于 团队 成 员 评价 团队 OCB 的 聚合 被 学 者 采纳 
(Choi, 2009; Ehrhart, 2004; Liang et al., 2015). 5 
外 ,关于 团队 帮助 行为 的 研究 中 涉及 到 施 助 者 - 
受 助 者 的 二 元 关系 ，Oosterhof 等 人 (2009) 同 时 采 
用 自 评 和 同事 评价 ,衡量 二 元 帮助 行为 ,在 自 评 
时 测量 个 体 帮 助 程度 ,在 同事 评价 时 , 衡量 团队 
成 员 互 相 帮 助 的 意愿 , 而 van der Vegt 和 van de 
Vliert (2005) 在 其 关于 感知 技能 差异 和 任务 互 依 
性 对 团队 中 帮助 行为 的 影响 研究 中 对 帮助 行为 的 
衡量 采用 自 评 与 同事 评价 的 方式 , 在 自 评 时 衡量 
个 体 帮 助 意愿 ， 在 同事 评价 时 ， 衡 量 特定 个 体 帮 


一 


了 整合 ， 提 出 团队 中 帮助 的 多 水 平 理 论 模型 。 构 
建 基 于 个 体 与 个 体 二 元 关系 结合 、 个 体 与 团队 层 
级 结合 的 、 基 于 多 个 问题 视角 的 多 层次 整合 模型 
( 见 图 1)。 
3.1 整合 模型 的 理论 基础 

既 有 研究 从 多 个 视角 、 多 个 理论 解释 团队 中 
帮助 行为 的 产生 机 制 , 包括 社会 交换 、 社 会 分 
类 、 相 似 吸引 、 归 因 理 论 、 阻 抗 理论 和 资源 保存 
理论 等 。 

社会 交换 理论 被 广泛 运用 于 帮助 行为 的 研究 ， 
包括 团队 帮助 行为 研究 。 团 队 帮 助 行为 是 团队 成 
员 之 间 的 交互 行为 。 根 据 社会 交换 理论 ， 人 际 交 
往 过 程 其 本 质 上 就 是 交换 过 程 (Homans，1958) 
社会 交换 基本 原则 是 互惠 原则 ， 即 双方 在 精神 或 
物质 的 交换 的 过 程 中 ， 遵 守 交 换 规则 ， 达 到 平等 
受 惠 ,才能 维持 和 谐 的 人 际 关 系 , 根据 Mossholder 
等 人 (2011) 提 出 的 助人 行为 的 定义 中 的 自愿 帮助 
他 人 ， 使 得 他 人 受益 ， 根 据 社 会 交换 理论 ， 施 助 
者 可 能 觉得 表现 出 助人 行为 能 得 到 回报 ， 例 如 认 
为 帮助 他 人 满足 了 个 体 需 要 的 自我 实现 ， 或 者 认 
为 被 帮助 的 人 在 将 来 会 回报 施 助 者 的 助人 行为 ， 
而 作为 接受 了 他 人 帮助 的 受 助 者 在 接受 他 人 帮助 
受益 的 同时 会 感知 到 需要 做 出 回报 的 举动 。Graen 
和 Uhl-Bien (1995) 在 领导 成 员 交换 理论 LMX) 中 
提出 由 于 领导 在 有 限 的 时 间 及 资源 的 限制 下 ， 可 
能 不 会 平等 的 对 待 每 一 位 下 属 ， 而 是 与 不 同 的 下 
属 建立 不 同 质量 的 社会 交换 ， 进 而 区 分 为 进行 高 
质量 社会 交换 的 “ 圈 内 人 ”以 及 进行 低 质量 交换 的 
“RES AC, 在 针对 团队 帮助 行为 的 研究 中 ,高 团队 
水 平 的 LMX 意味 着 团队 成 员 总 体 上 认为 被 领导 
认可 、 重 视 (Nishii & Mayer, 2009)。 在 集体 交换 的 
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团队 帮助 行为 


* LMX、 TMX 
“个 体 间 差异 性 


团队 依赖 帮助 行为 
团队 自主 帮助 行为 


个 体 帮助 行为 
帮助 提供 行为 


组 织 层面 
团队 层面 结果 变量 
“团队 绩效 
“团队 生存 力 


团队 层面 
个 体 层面 


帮助 接受 者 结果 变量 
“积极 影响 (个 人 绩效 ) 
。 消极 影响 (自我 效能 / 
负面 信念 ) 


帮助 提供 者 结果 变量 


图 1 


可 


视角 下 (Gong et al.，2010), 团队 作为 一 个 整体 会 
认为 有 回报 领导 的 义务 ， 从 而 促进 团队 帮助 行为 
(Ehrhart, 2004; 刘 草 等 , 2016); 而 在 针对 个 体 帮 
助 行为 的 研究 中 ， 基 于 社会 交换 理论 与 互惠 原则 ， 
高 水 平 LMX 意味 着 下 属 获得 领导 更 多 的 资源 与 
支持 ， 下 属 会 认为 有 义务 回报 领导 ， 从 而 增加 帮 
助 等 角色 外 行为 (van Dyne et al., 2008)。 此 外 ,， 社 
会 分 类 理论 与 相似 吸引 理论 可 以 被 用 于 冰释 团队 
帮助 行为 的 效应 (Liang et al., 2015; van der Vegt & 
van de Vliert, 2005), 也 可 用 于 解释 人 际 间 层 级 的 
帮助 行为 。 

当 涉 及 到 团队 中 的 施 助 者 - 受 助 者 二 元 关系 
研究 ,以 及 团队 成 员 - 团 队 成 员 , 或 者 聚焦 于 团队 
领导 -团队 成 员 二 元 关系 研究 时 ， 既 有 研究 采 
社会 分 类 理论 、 相 似 吸 引 理 论 以 及 归 因 理论 帮 
解释 个 体 与 个 体 之 间 的 相互 作用 机 制 ， 即 人 际 间 
层级 的 帮助 行为 。 归 因 理 论 帮助 知觉 者 判断 和 解 
释 他 人 和 自己 行为 的 原因 (Kim et al., 2018)， 因 帮 
助 行为 涉及 到 施 助 者 - 受 助 者 双方 (Oosterhof et al. 
2009)， 当 受 助 者 为 接受 帮助 做 归 因 时 会 识别 出 帮 
助 提 供 者 的 动机 ， 影 响 其 对 接受 帮助 的 情感 情绪 ， 
而 施 助 者 关注 受 助 者 的 反应 ， 影 响 其 后 续 帮 助 的 
提供 (Kim et al., 2018)。 而 社会 分 类 理论 与 相似 吸 
引 理 论 认为 个 体会 被 在 某 些 方面 相似 的 他 人 所 吸 


ag 


= 


| 帮助 寻求 行为 
ZIA: 
~ 人 格 特质 、 心 理 状态 
. LMX, TMX 
.个 体 问 差异 性 


队 帮 助 行为 的 多 水 平整 合 模型 


“积极 影响 (积极 情绪 / 


自我 满足 ) 
* 消极 影响 (情绪 消耗 / 
工作 压力 /工作 绩效 ) 


引 ， 进 而 聚集 为 同类 群体 ,群体 内 的 成 员 更 容易 
进行 有 效 沟通 ， 表现 出 积极 行为 ， 而 群体 外 的 个 
体 不 愿意 群体 内 的 沟通 ,表现 出 较 低 水 平 的 帮助 
行为 (Schaubroeck & Lam, 2002; van Knippenberg 
& Schippers, 2007)。 

关于 团队 中 个 体 层面 帮助 行为 , 研究 采用 阻 
抗 理 论 和 资源 保存 理论 解释 。 根 据 阻抗 理论 , 个 
体 对 自身 的 行为 拥有 控制 权 ， 当 个 体 接受 或 提供 
帮助 的 自由 受到 限制 时 , 会 采取 对 抗 的 方式 保护 
自己 的 自由 , 做 出 消极 反应 , 例如 不 接受 帮助 
(Thompson & Bolino，2018)。 而 资源 保存 理论 
(Hobfoll, 1989) 认 为 个 体 拥有 有 限 的 资源 ， 并 且 个 
体 努 力 维持 和 保护 自己 现 有 的 资源 ， 这 些 资 源 的 
潜在 或 实际 损失 对 个 人 是 一 种 威胁 。 对 个 体 而 言 ， 
由 于 越 珍 贵 的 资源 越 难 获得 ， 故 而 对 这 些 资源 的 
损耗 就 越 敏感 (Rappaport, 1981)。 团队 成 员 表现 出 
帮助 行为 可 能 是 一 种 消耗 自身 资源 的 行为 ， 当 面 
临 资源 损失 时 , 个 体 倾向 于 采取 行动 防止 资源 的 
继续 损失 (Arkin, 1981), 例如 , Bolino 等 人 (2015) 认 
为 情绪 衰竭 的 员工 倾向 于 保护 其 现 有 的 心理 资源 ， 
而 减少 帮助 行为 的 产生 (Koopman et al., 2016)。 

团队 中 的 帮助 行为 包括 团队 帮助 行为 , 团队 
人 际 间 帮助 行为 以 及 团队 成 员 个 体 帮 助 行为 ， 现 
有 研究 多 针对 单一 层面 帮助 行为 结合 相关 理论 进 
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行 冰释 分 析 ， 缺 乏 不 同 层级 间 的 关联 与 联系 。 孤 
立地 研究 团队 中 某 一 层级 帮助 行为 可 能 会 忽视 其 
他 层级 有 关 因 素 带 来 的 影响 , 例如 在 团队 情境 下 
探究 成 员 个 体 层级 帮助 行为 的 发 生机 制 时 , 团队 
成 员 人 际 间 的 二 元 关系 可 能 影响 成 员 个 体 帮 助 行 
为 的 表现 ， 因 此 ， 整 合 团队 中 多 层级 的 帮助 行为 
是 必要 的 。 并 且 , 团队 中 不 同 层 级 的 帮助 行为 也 
在 相互 影响 ,整合 三 个 层级 可 以 帮助 更 好 的 理解 
帮助 行为 的 发 生机 制 和 影响 效应 , 例如 学 者 认为 
团队 帮助 行为 和 个 体 帮 助 行为 之 间 可 能 存在 的 涌 
现 溢出 效应 (Koopmann, 2016; Raver et al., 2012), 
Choi (2009) 认 为 当 团 队 成 员 感 知 到 团队 帮助 行为 
和 个 体 帮助 行为 具有 较 大 差异 后 ， 可 能 会 引发 各 
种 心理 变化 。 
3.2 ”整合 模型 的 构成 要 素 
3.2.1 组织 层 因 素 

在 整合 模型 中 ,组 织 情境 是 导致 团队 帮助 行 
为 的 重要 因素 。 根 据 相 关 文 献 的 探讨 ， 团 队 所 处 
环境 差异 对 团队 帮助 行为 有 影响 ( 宋 珂 等 ，2018; 
周文 娟 等 , 2013), 影响 团队 帮助 行为 的 组 织 因 素 
包括 组 织 任务 和 组 织 氛 围 。 基 于 社会 分 类 理论 和 
相似 吸引 理论 , van der Vegt 和 van de Vliert (2005) 
提出 任务 互 依 能 调节 团队 成 员 技能 差异 性 与 帮助 
行为 之 间 的 关系 ,在 低 任务 互 依 情境 下 ,技能 差 
异性 越 高 ， 因 个 体感 知 与 他 人 的 不 相似 而 将 自身 
归 为 群体 外 成 员 ， 帮 助 行为 程度 越 低 。Grant 和 
Patil (2012) 基 于 资源 与 竞争 视角 提出 帮助 行为 在 
工作 任务 互 依 程度 和 创新 性 高 的 组 织 或 团队 中 更 
为 常见 ,工作 互 依 性 特点 使 得 组 织 或 者 团队 成 员 
必须 依靠 团队 其 他 成 员 的 资源 或 者 任务 支持 ， 寻 
求 帮助 或 者 帮助 团队 成 员 以 使 团队 任务 顺利 完成 ， 


氛围 下 ,员工 更 多 的 感知 到 组 织 对 个 人 贡献 的 认 
识 与 对 工作 的 支持 (Eisenberger et al., 1986), 基于 
社会 交换 理论 (Homans，1958) 的 互惠 原则 ， 员 工 
更 倾向 于 做 出 利于 组 织 或 者 团队 的 相应 公民 行为 ， 
包括 帮助 行为 (Choi，2006)。 基 于 集体 交换 视角 ， 
刘 蕴 等 人 (2016) 认 为 人 际 公平 氛围 对 员工 的 帮助 
行为 的 产生 有 积极 的 影响 (Raver，Ehrhart，& 
Chadwick, 2012)。 另 外 , Shin 等 人 (2014) 提 出 程序 
公平 氛围 的 积极 作用 。 
3.2.2 ”团队 层 因素 

团队 环境 中 , 团队 构成 、 团 队 领 导 和 团队 凝 
聚 力 对 团队 帮助 行为 的 影响 多 被 讨论 (Hargadon 
& Bechky, 2006; Liang et al., 2015; Ng & van Dyne, 
2005)。 基 于 社会 分 类 理论 ， 学 者 提出 团队 构成 
团队 成 员 性 别 与 教育 水 平 的 多 样 性 与 团队 帮助 行 
为 存在 负 相 关 (Choi, 2009), Liang 等 人 (2015) 提 出 
Choi (2009) 关 于 团队 帮助 行为 的 前 因 研 究 仅 聚 焦 
于 人 口 统计 特征 多 样 性 ， 缺 乏 讨 论 其 他 团队 多 样 
性 , 例如 团队 成 员 个 性 特征 的 不 同 可 能 影响 团队 
帮助 行为 ,在 此 基础 上 将 团队 多 样 性 进一步 细 分 
为 团队 表层 多 样 性 (团队 成 员 年 龄 、 性 别 等 可 视 的 
差异 ) 和 团队 深层 多 样 性 (团队 成 员 感 知 到 的 不 可 
视 的 基础 特性 差异 )， 探求 其 对 团队 帮助 行为 的 影 
啊 (Harrison et al., 1998), 引入 团队 凝聚 力 与 团队 
协作 作为 中 介 变 量 解释 机 制 ， 结果 表明 ,团队 多 
样 性 对 团队 成 员 帮 助 行 为 的 产生 具有 消极 影响 ， 
而 团队 凝聚 力 与 团队 协作 对 团队 帮助 行为 的 有 积 
极 作用 (Liang et al., 2015)。Ng 和 van Dyne (2005) 
的 研究 依据 社会 交换 理论 ， 提 出 团队 凝聚 力 与 组 
织 成 员 帮 助 行 为 的 正 相 关 关 系 ， 认 为 内 聚 的 团队 
成 员 应 该 更 愿意 贡献 积极 行为 , 例如 OCB。 同 时 ， 


故 团队 成 员 在 需要 彼此 完成 工作 任务 时 表现 出 更 
多 的 帮助 行为 (Koster et al., 2007)。 在 创新 性 高 的 
工作 中 , Hargadon 和 Bechky (2006) 认 为 组 织 成 员 
视 互 相 帮 助 行为 为 成 员 个 人 的 知识 技能 发 挥 效用 
的 方式 , 例如 组 织 在 开发 新 产品 时 ,团队 成 员 由 
于 受到 自身 技能 知识 水 平 限制 无 法 预 佑 结果 ， 因 
而 向 他 人 求助 (Sosa et al., 2007)， 以 顺利 的 完成 工 
作 任 务 。Podsakoff 等 (2000) 表 明 ， 当 组 织 成 员 履 
行 非 常规 自主 性 高 的 工作 任务 时 , 产生 更 多 的 帮 
助 行为 。 学 者 提出 组 织 支持 氛围 、 组 织 公 平 氛围 
可 以 作为 帮助 行为 产生 的 预测 因素 进行 分 析 
(Choi, 2006; XZ 等 , 2016), 在 高 水 平 组 织 支持 


研究 指出 领导 通过 自身 的 言行 以 及 管理 策略 来 影 
响 下 属 的 态度 与 行为 Dulebohn et al., 2012; Liden 
et al., 2006)。 宋 珂 等 人 (2018) 强 调 了 领导 行为 对 于 
组 织 中 的 帮助 行为 的 引导 作用 , 不 同 的 领导 风格 
与 领导 行为 会 对 组 织 成 员 帮 助 行为 的 产生 引起 不 
同 影响 , 郑 晓 明 和 王 倩 倩 (2016) 基 于 社会 交换 理论 
和 社会 信息 加 工 理论 探究 伦理 型 领导 对 组 织 成 员 
帮助 行为 的 影响 ， 当 伦理 型 领导 对 团队 成 员 表现 
出 信任 时 ， 员 工会 回报 高 水 平 帮助 行为 。 施 跃 东 
和 段 锦 云 (2016) 研 究 表明 参与 型 领导 提供 给 组 织 
成 员 更 多 的 工作 自主 性 ， 提 升 了 成 员 的 工作 幸福 
感 ， 基 于 社会 交换 的 互惠 原则 ， 促进 员工 表现 出 
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帮助 行为 ; Kalshoven 等 人 (2013) 提 出 道德 型 领导 
对 帮助 行为 的 积极 影响 。Hirst 等 人 (2016) 指 出 团 
队 真 实 领导 通过 使 团队 成 员 意 识 到 帮助 他 人 的 重 
要 性 并 且 表 现 出 促进 讨论 和 信息 共享 的 信任 来 促 
进 成 员 的 帮助 行为 ,并 且 通 过 促进 和 人际 间 的 信任 
影响 团队 帮助 行为 。 此 外 也 有 研究 表明 ， 变 革 型 
领导 与 组 织 成 员 的 帮助 行为 具有 正 相 关 关 系 (Chi 
et al., 2011). 

团队 帮助 行为 影响 各 种 以 团队 为 单位 的 绩效 ， 
例如 团队 生存 力 (Team viability) Fil Al BA 4% 
(Koopmann, 2016)。Choi (2009) 提 出 团队 帮助 行为 
会 对 特定 层级 的 结果 产生 影响 , 将 团队 层级 帮助 
行为 以 团队 而 非 个 人 表征 ， 可 能 会 对 团队 层面 结 
果 ( 例 如 团队 绩效 ) 比 个 体 层面 结果 (例如 个 体 绩效 ) 
产生 更 大 的 影响 。Grant (2013) 认 为 团队 帮助 行为 
在 组 织 中 的 产生 能 够 帮助 建立 和 维持 人 际 关 系 和 
谐 ， 使 团队 有 效 协作 ， 提 高 质量 与 服务 效能 ， 进 
而 提升 团队 和 组 织 绩效 (Zhu & Akhtar, 2014). 
3.2.3 “个体 层 因素 

先前 的 研究 侧重 于 帮助 者 ， 着重 调 查 他 们 表 
现 帮 助 行为 的 原因 以 及 他 们 在 帮助 后 的 感受 ， 现 
有 研究 缺乏 对 帮助 接受 者 角色 的 理解 以 及 他 们 的 
动机 归 因 对 接受 帮助 的 情感 反应 的 影响 ， 而 帮助 
行为 涉及 施 助 者 与 受 助 者 双方 (Halbesleben & 
Wheeler, 2015; Kim et al., 2018; Oosterhof et al., 
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积极 影响 未 得 到 验证 。 
当 以 单一 主体 为 研究 对 象 进行 研究 时 ,根据 
特质 激活 理论 , 个 体 人 格 特征 会 直接 影响 人 格 相 
关 行 为 倾向 (Tett & Burnett, 2003)。 既 有 实证 研究 
亦 表明 ,成 员 的 个 性 差异 对 成 员 帮 助 行为 有 影响 
(Podsakoff et al., 2000). Konovsky 和 Organ (1996) 
的 研究 表明 ,具有 更 高 责任 意识 的 个 体会 更 愿意 
帮助 ， 因 为 高 责任 意识 的 个 体 对 工作 更 负责 ,更 
愿意 为 组 织 利益 承担 额外 的 工作 量 ,也 更 愿意 帮 
助 他 人 以 促进 组 织 发 展 (van Scotter & Motowidlo, 
1996)。Barrick 等 人 (1998) 认 为 具有 高 亲 和 性 的 团 
队 成 员 更 具 合作 精神 , 更 关心 宽容 他 人 ,更 容易 
对 其 他 成 员 实 施 帮 助 行为 。 再 者 ， 有 学 者 提出 责 
任意 识 和 亲 和 性 是 助人 行为 的 预测 指标 ， 而 且 责 
任意 识 和 亲 和 性 会 对 帮助 行为 产生 交互 影响 
(Kamdar & van Dyne, 2007; King et al., 2005)。 
Bowling 等 人 (2005) 认 为 外 向 性 对 助人 行为 也 有 
预测 作用 。 研 究 发 现成 员 处 于 积极 情绪 时 更 愿意 
帮助 他 人 (Penner et al., 1997), Spector 和 Fox (2002) 
的 研究 表明 积极 情绪 ， 例 如 幸福 、 喜悦， 会 促进 个 
人 的 帮助 行为 ， 而 情绪 衰竭 对 帮助 行为 会 产生 负 
影响 (Lin et al., 2018; Koopman et al., 2016)。 基 
于 资源 保存 理论 , 个 体 帮 助 行为 对 心理 意义 和 心 
理 安全 等 心理 资源 有 积极 影响 ， 进 而 影响 成 员工 
作 投入 并 促进 后 续 帮 助 行为 ,但 同时 , 成 员 帮 助 


2009), 关于 施 助 者 - 受 助 者 的 二 元 交互 关系 人 研究 
也 开始 被 关注 。 研 究 表明 二 元 交互 中 , 一 方 的 情 
感 态度 会 影响 另 一 方 的 态度 与 行为 ,例如 Kim 等 
人 (2018) 根 据 社 会 交换 理论 和 归 因 理论 指出 帮助 
行为 同时 也 受 帮 助 接受 者 的 情感 影响 ， 当 接收 到 
更 高 水 平 的 受 助 者 感激 时 ， 帮 助 行 为 增强 。 二 元 
之 间 的 差异 也 引起 学 者 的 兴趣 ，van der Vegt 和 
van de Vliert (2005) 的 研究 聚焦 于 感知 到 的 技能 差 
异 , 衡量 了 其 与 其 他 团队 成 员 相 比 所 持 的 教育 水 
平 、 技 能 等 ， 对 二 元 帮助 行为 的 影响 进行 探讨 ， 提 
出 感知 到 的 技能 差异 对 二 元 帮助 行为 的 消极 作用 
(Oosterhof et al., 2009), Chun 等 人 (2016) 基 于 社会 
交换 理论 提出 领导 成 员 交 换 (LMXJ) 正 向 影响 团队 
成 员 和 角色 内 和 角色 外 绩效 ， 高 质量 团队 成 员 交 换 
(TMX) 增 强 了 这 种 效应 , 在 团队 情境 下 ， 帮 助 行为 
的 主体 可 能 由 主管 -下 属 构成 施 助 者 - 受 助 者 二 元 
交互 , 也 可 能 由 下 属 - 下 属 构成 施 助 者 - 受 助 者 二 
元 交互 , 但 这 两 种 方式 的 二 元 交互 对 帮助 行为 的 


行为 是 消耗 资源 的 行为 ,会 导致 成 员 情 绪 衰 竭 ， 
为 了 保护 有 限 的 资源 , 情绪 衰竭 的 成 员 帮 助 行为 
减少 (Bolino et al., 2015; Koopman et al., 2016; Lin 
et al., 2018)。 基 于 社会 交换 理论 ， 由 于 领导 对 于 团 
队 中 个 人 的 社会 交换 不 同 ,给 予 不 同 的 关注 、 信 
任 、 资 源 , 领导 者 与 下 属 社会 人 际 交 换 水 平 高 的 
团队 个 人 获得 领导 更 多 的 资源 与 支持 ， 团 队 成 员 
会 做 出 相应 的 回报 ,， 表现 出 领导 希望 的 行为 ， 包 
括 帮助 行为 ， 因 此 领导 成 员 交 换 水 平 与 团队 成 员 
个 体 帮 助 行为 的 相关 (Kamdar & van Dyne, 2007; 
刘 蕴 等 , 2016)。 

个 体 层 面 的 结果 变量 包括 个 体 绩效 ， 工 作 态 
度 和 情绪 反应 等 , 研究 表明 ,帮助 行为 与 个 体 绩 
效 评价 呈正 相关 (van Scotter & Motowidlo, 1996), 
助人 行为 能 够 帮助 组 织 成 员 解决 工作 中 的 问题 ， 
提升 个 体 工作 绩效 。 自 主 帮助 行为 通过 协助 受 助 
者 学 习 新 的 知识 ,掌握 新 技能 ， 有 利于 提升 受 助 
者 自身 能 力 和 素养 , 使 其 在 未 来 工作 中 直到 类 似 
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问题 能 自主 解决 ， 从 而 提升 绩效 水 平 (Koopmann， 自 下 而 上 的 涌现 过 程 ， 而 团队 帮助 行为 又 会 影响 


2016)。 帮 助 接受 者 学 习 到 新 知识 和 新 技能 ， 有 利 
于 团队 成 员 提 升 自 身 能 力 素养 ， 并且 在 未 来 碰 到 
类 似 工作 相关 的 问题 时 可 以 独立 解决 (van Ginkel 
& van Knippenberg, 2008)。 组 织 成 员 遇 到 工作 相 
关 的 任务 及 问题 时 得 到 他 人 的 帮助 行为 ， 由 于 获 
得 了 别人 的 帮助 资源 ,会 使 得 自身 的 工作 负荷 组 
wh, 并 且 能 更 顺利 地 完成 工作 ( 印 静 ， 张 志学 ， 
2008), Whiting 等 人 (2008) 的 实验 研究 验证 了 组 织 
成 员 表现 出 更 多 帮助 行为 对 个 体 的 绩效 评价 有 独 
立 的 积极 影响 ,提供 了 助人 行为 与 效益 指标 之 间 
正 相 关 关 系 的 实证 证 据 。 并 且 研 究 指 出 提供 自主 
帮助 行为 的 组 织 成 员 会 为 了 满足 自我 需求 ,例如 
得 到 别人 的 认同 ， 而 产生 帮助 行为 ,进而 通过 帮 
助 他 人 来 获得 他 人 的 认同 以 实现 需求 的 满足 ( 宋 
A 等 , 2018; Spitzmuller & Dyne, 2013)。 

然而 ， 从 求助 互惠 的 角度 , Mueller 和 Kamdar 
(2011) 认 为 帮助 行为 会 花费 施 助 者 的 时 间 与 精力 ， 
将 此 视 为 一 种 资源 的 消耗 。 根 据 资源 保存 理论 
(Hobfoll, 1989)， 当 员工 决定 将 他 们 的 资源 投入 到 
帮助 中 时 ， 他 们 会 消耗 掉 不 能 再 用 于 他 们 自己 的 
任务 工作 的 资源 (Bergeron, 2007; Koopman et al., 
2016), 帮助 他 人 处 理 自己 工作 内 容 任 务 外 的 工作 
可 能 会 使 施 助 者 感知 到 工作 负荷 、 时 间 压 力 增 加 
(Bolino et al., 2004)。 自 主 帮助 行为 也 可 能 给 团队 
成 员 的 工作 满意 度 带 来 负面 效应 ,因为 帮助 接受 
者 会 认为 自己 因 接 受 帮 助 而 显得 能 力 不 足 
(Thompson & Bolino, 2018)。 
3.3 ”整合 模型 层级 之 间 的 关系 

正如 个 体 层 因素 提 到 研究 对 象 既 可 能 是 帮助 
提供 者 或 者 帮助 接受 者 单方 ， 又 涉及 施 助 者 - 受 
助 者 二 元 关系 ,在 二 元 交互 中 , 一 方 的 情感 态度 
会 影响 另 一 方 的 态度 行为 , Kim 等 人 (2018) 提 出 帮 
助 者 的 帮助 动机 会 影响 帮助 接受 者 的 归 因 , 并且 
帮助 接受 者 对 于 接受 帮助 的 情感 态度 会 影响 施 助 
者 的 后 续 帮 助 提 供 。 关 于 团队 中 帮助 行为 的 团队 
层级 与 个 体 层 级 的 双向 作用 的 研究 也 被 越 来 越 多 
的 学 者 重视 。Choi (2009) 提 出 团队 帮助 行为 和 个 
体 帮 助 行为 可 能 相互 影响 ,并且 当 团队 成 员 感 知 
到 团队 层级 帮助 行为 和 个 体 层 级 帮助 行为 具有 和 较 
大 差异 后 ， 可 能 会 引发 各 种 心理 变化 。Koopmann 
(2016) 考 虑 个 体 层 级 帮助 行为 和 团队 层级 帮助 行 
为 的 跨 层 次 关系 ,团队 帮助 行为 是 个 体 帮 助 行为 


个 体 帮 助 行为 的 程度 ， 从 而 带 来 自我 强化 循 也 
(Bommer & Grover, 2003; Raver et al., 2012), 例如 
Raver 等 人 (2012) 认 为 , 团队 成 员 中 拥有 最 低 水 
的 责任 心 、 亲 和 性 、 他 人 导向 价值 观 或 者 个 人 帮 
助 信念 的 成 员 会 倾向 于 避免 帮助 他 人 ,进而 个 体 
的 低 水 平 帮 助 行 为 降低 团队 帮助 行为 。Morgeson 
和 Hofmann (1999: 252) 提 出 “集体 的 行动 使 得 集 
体现 象 得 以 涌现 ”， 故 而 个 体 层面 的 帮助 行为 的 
集体 化 使 得 团队 帮助 行为 得 以 涌现 , 个体 帮助 行 
为 是 团队 帮助 行为 的 “涌现 原料 ”(Kozlowski & 
Klein, 2000: 55). 


4 未 来 研究 展望 


团队 中 的 帮助 行为 是 使 他 人 受益 的 亲 社 会 行 
为 ， 该 行为 可 以 促进 建立 和 谐 人 际 关系 ， 影 响 个 
人 、 团 队 和 组 织 绩效 。 对 于 团队 中 个 体 层 面 的 帮 
助 行 为 的 研究 文献 较为 丰富 ,学 者 从 帮助 行为 的 
形成 机 制 、 前 因 和 结果 各 方面 进行 研究 分 析 , 但 
是 团队 层 帮 助 行为 缺乏 团队 中 个 体 帮 助 行为 到 团 
队 帮 助 行 为 的 涌现 过 程 的 研究 ; 再 者 ， 关 于 团队 
中 帮助 行为 的 积极 研究 十 分 丰富 , 但 是 其 消极 效 
应 却 被 忽视 ; 同时 , 团队 中 帮助 行为 的 持续 发 生 
或 减少 的 背后 机 制 有 待 进一步 研究 。 
41 团队 帮助 行为 涌现 溢出 过 程 有 待 进一步 研究 

团队 帮助 行为 在 研究 中 被 视 为 是 团队 个 体 成 
员 帮 助 行为 的 集合 的 涌现 过 程 ,但 是 研究 并 没有 
说 明 团队 平均 的 帮助 行为 与 个 体 帮助 行为 的 相关 
关系 。 同 时 ， 现 有 实证 研究 缺乏 解释 个 体 帮 助 行 
为 到 团队 帮助 行为 的 涌现 过 程 。 个 体 帮 助 行为 涌 
现 为 团队 帮助 行为 不 只 是 简单 的 个 体 行为 的 集合 ， 
但 个 体 帮 助 行 为 的 互动 会 带 来 团队 帮助 行为 的 集 
体现 象 (Koopmann，2016), 团队 成 员 会 观察 团队 
中 其 他 成 员 的 帮助 行为 ,将 其 作为 适当 行为 的 指 
标 ， 并 应 用 于 未 来 帮助 情景 中 行为 选择 的 指导 
(Bommer & Grover，2003)， 所 以 未 来 对 于 团队 帮 
助 行为 的 涌现 溢出 过 程 及 机 制 有 竺 进一步 研究 。 
4.2 ”团队 中 帮助 行为 的 消极 效应 有 待 深入 研究 
看 对 已 有 的 理论 实证 研究 ， 学 者 对 团队 帮助 
行为 的 有 效 性 产生 了 质疑 和 困惑 , 已 有 人 研究 过 分 
关注 帮助 行为 的 正面 效应 而 忽视 了 其 负面 效应 。 
相对 于 团队 中 帮助 行为 诱发 因素 的 研究 ， 有 关 团 
队 中 帮助 行为 后 续 影 响 的 研究 仍然 不 足 ， 并 且 现 
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有 研究 更 多 关注 了 团队 中 帮助 行为 的 积极 影响 
探讨 其 对 组 织 其 他 成 员 、 团 队 、 组 织 的 益处 ， 而 
忽视 了 其 可 能 带 来 的 消极 影响 。Thompson 和 
Bolino (2018) 研 究 表明 了 接受 同事 帮助 可 能 存在 
的 负面 效应 ， 并 且 ， 可 能 存在 组 织 成 员 为 了 让 主 
管 因 为 自己 帮助 其 他 同事 给 出 更 高 评价 而 忽视 本 
职工 作 的 现象 。 再 者 ， 宝 贡 敏 和 钱 源源 (2011) 提 出 
的 问题 解决 式 帮 助 行为 ， 也 可 能 被 思考 会 使 求助 
者 依赖 他 人 的 帮助 ， 例 如 可 能 存在 个 体 遇 到 工 { 
上 的 问题 就 依赖 他 人 的 帮助 来 解决 问题 的 现象 ， 
或 者 帮助 提供 者 忽视 了 自己 的 工作 而 使 得 自己 工 
作 绩 效 的 降低 ， 这 种 现象 可 能 会 在 求助 者 与 施 助 
者 之 间 建 立 一 种 不 良 的 帮助 关系 (Barnes et al., 
2008; Nadler, 2002)。 对 于 求助 者 ， 可 能 会 培养 其 
惰性 ,并 且 在 其 碰 到 类 似 问 题 的 时 候 ， 可 能 仍 没 
有 人 解决 问题 的 能 力 ， 进 而 造成 自我 效能 降低 ; 对 
施 助 者 而 言 ， 帮助 行为 需要 付出 更 多 的 时 间 与 精 
A, 进而 可 能 影响 自身 工作 的 顺利 完成 。 一 些 研 
究 者 开始 关注 团队 中 帮助 行为 可 能 会 引发 的 负面 
效应 ， 对 员工 后 续 行 为 、 心 理 状态 产生 的 不 利 影 
响 。 例 如 ,Lin 等 人 (2018) 在 基于 增强 和 基于 消耗 
的 视角 下 , 结合 Kahn (1990) 的 心理 状态 模型 ， 探 
究 帮 助 行为 影响 帮助 提供 者 的 心理 状态 ,提出 帮 
助 行为 可 能 导致 帮助 提供 者 的 心理 耗竭 从 而 影 
后 续 帮 助 行为 的 产生 。 
4.3 ”团队 中 帮助 行为 的 持续 发 生机 制 研究 
越 来 越 多 的 学 者 关注 提供 帮助 后 对 帮助 提供 
者 心理 状态 的 影响 进而 影响 后 续 帮 助 行为 (Kim et 
al., 2018; Lin et al., 2018), 个 体 提 供 帮 助 可 能 是 持 
续 的 一 直 愿 意 给 团队 成 员 提供 帮助 ， 也 可 能 是 非 
持续 的 ， 即 因为 帮助 提供 者 的 心理 状态 (Lin et al., 
2018) 或 者 帮助 接受 者 对 待 帮助 的 情感 态度 以 及 
帮助 接受 者 的 自身 感知 (Kim et al., 2018) 而 减少 帮 
助 行为 的 提供 ,乃至 从 一 开始 的 帮助 团队 成 员 到 
后 继 的 拒绝 提供 帮助 。 团 队 中 帮助 行为 的 持续 发 
生机 制 仍 有 等 进一步 研究 。 
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A multi-level integrated model of helping behavior in teams 


JIN Yanghua, SHI Rongrong, XIE Jiangpei 
(School of Business Administration, Zhejiang Gongshang University, Hangzhou 310018, China) 


Abstract: Helping behavior in teams consists of team member-level helping, interpersonal helping, and 


team helping. Research and discussions on helping behavior in teams have focused on its positive role 


among individuals within teams. The dyadic relationship between helpers and help recipients, the 


mechanism of team-level helping, and effects of varied levels of helping within teams have been absent 


from such research. A multi-level integrated theoretical model framework for helping behavior in teams is 


proposed. Furthermore, the emergence and overflow of team helping behavior and the internal psychological 


mechanism of negative effects could be beneficial for future. 
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